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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
 
A. Latar Belakang Masalah 
Employee wellbeing merupakan salah satu faktor yang tidak bisa lepas 
dari isu penting dalam suatu perusahaan, khususnya saat masalah yang 
berhubungan dengan kesehatan psikologis karyawan terus-menerus muncul di 
tempat kerja. Employee wellbeing adalah keadaan dimana kesehatan fisik dan 
kesehatan psikologis yang memungkinkan untuk berfungsi lebih baik dalam 
lingkungan yang dinamis, dan sangat bergantung pada keseimbangan antara 
aspek fisik, emosional, sosial dan spiritual (McGuire & McLaren, 2007).  
Penelitian ini menggunakan dua dimensi spesifik yang dapat dijelaskan 
oleh variasi khusus budaya dan situasional. Faktor pertama yaitu struktur yang 
berkaitan dengan kesehatan psikologi yang timbul dari rasa keberhasilan dan 
kontribusi, yaitu menunjukkan keadaan eksistensi ditandai dengan upaya aktif 
pada lingkungan pekerjaan responden dengan kata lain merupakan wellbeing 
yang bersifat positif. Dimensi kedua disebut adanya bebas kerumitan yaitu 
menunjukkan keadaan eksistensi di bagian responden dimana kesehatan 
psikologis merupakan fungsi dari sikap yang relatif santai dan jauh dari 
lingkungan pekerjaan responden, dengan kata lain merupakan wellbeing negatif 
(Jain et al,  2009). 
Employee wellbeing berpengaruh pada work outcome, salah satunya 
adalah komitmen organisasional. Individu yang merasa dihargai dan didukung 
oleh organisasinya akan merasa sayang secara emosional dengan 
   
organisasinya. Seorang karyawan yang merasa bahagia dan tidak tertekan 
terhadap pekerjaannya maka akan meningkatkan rasa kebanggaan terhadap 
organisasi atau perusahaan tempat dia bekerja. 
Komitmen organisasional akan dikaitkan dengan kekhawatiran untuk 
retensi karyawan, yang telah dilihat sebagai masalah besar bagi banyak 
organisasi, bisa disimpulkan bahwa komitmen organisasional dapat dilihat 
sebagai variabel penting untuk dipertimbangkan terutama jika tujuan organisasi 
adalah untuk mengembangkan tenaga kerja yang bisa diandalkan loyalitasnya 
pada perusahaan. Konstruk komitmen sebagai gabungan dari tiga komponen 
utama yang mewakili aspek komitmen afektif, normatif dan keberlanjutan (Jain et 
al, 2009). 
Allen dan Meyer (1990) mendefinisikan komitmen organisasional terdiri dari 
komitmen afektif  sebagai keterikatan emosional karyawan dengan organisasi, 
identifikasi dengan organisasi dan keterlibatan dalam organisasi. Komitmen 
keberlanjutan disebut sebagai komitmen kalkulatif (Jain et al, 2009) karena 
didasarkan pada biaya atau kerugian seorang karyawan ketika meninggalkan 
sebuah organisasi. Komitmen afektif dapat dilihat sebagai perasaan kewajiban 
karyawan untuk tetap dengan organisasi, berbeda dengan afektif dan komitmen 
keberlanjutan yang berfokus pada hal yang benar atau moral untuk melakukan,  
komitmen normatif berkonsentrasi pada kewajiban dan / atau lampiran moral 
karyawan yang dihasilkan melalui proses sosialisasi yang mengikat karyawan 
untuk tetap dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi. 
Berbeda dengan Allen dan Meyer (1984) skala asli, variabel ini telah 
menghasilkan satu sub skala ekstra dari empat sub skala, yaitu komitmen afektif 
   
yang mempunyai dimensi rasa keterikatan dan dimensi daya tarik organisasi, 
komitmen keberlanjutan dan komitmen normatif (Jain et al,  2009). 
Penelitian ini juga menggunakan work locus of control  (WLOC) sebagai 
variabel moderasi dalam pengaruh employee wellbeing pada komitmen afektif, 
komitmen normatif dan komitmen keberlanjutan. Work locus of control yaitu sikap 
seseorang dalam mengartikan keberhasilan dan kegagalan dalam bekerja yang 
dipengaruhi oleh work locus of control internal dan eksternal (Priyamohan, 2004).  
 Variabel ini menghasilkan dua sub skala untuk masing-masing dimensi 
WLOC internal dan WLOC eksternal berbeda dengan sub skala asli spector 
(1988), sub skala WLOC internal yaitu dimensi usaha dan dimensi orientasi 
kinerja sedangkan sub skala WLOC eksternal yaitu dimensi keberuntungan dan 
dimensi pengaruh orang lain yang yang berkuasa (Jain et al, 2009). 
Alasan memilih work locus of control sebagai moderator dalam kaitannya 
dengan employee wellbeing di tempat kerja. Pertama, work locus of control telah 
terbukti menjadi moderator penting antara karakteristik pekerjaan dan perilaku 
kerja (Priyamohan, 2004). Kedua, variabel individu dapat digunakan untuk 
mempromosikan diri atau individu sebagai agen perubahan dalam mengatasi 
stres kerja. Ketiga, studi menunjukkan bahwa keyakinan kontrol berkontribusi 
pada wellbeing di tempat kerja (Spector, Cooper, Sanchez, O'driscoll, Sparks, 
Bernin, Bussing, Dewe, Hart, Lu, Miller, De Moraes, Ostrognay, Pagon, Pitariu, 
Poelmans, Radhakrishnan, Russinova, Salamatov, Salgado, Shima, Siu, Stora, 
Teichmann, Stheorell, Vlerick, Westman, Widerszal-Bazyl, Wong, and Yu, 2001).  
Triono, Anton & Setiawan (2012) memberikan bukti bahwa seseorang 
dengan work locus of control internal akan memiliki kinerja yang lebih tinggi, 
dibanding seseorang dengan work locus of control eksternal. Work locus of 
   
control merupakan faktor anteseden terjadinya komitmen organisasional, 
sehingga individu dengan work locus of control internal cenderung akan lebih 
memiliki komitmen yang lebih tinggi dibanding individu dengan work locus of 
control eksternal. 
Individu yang memiliki komitmen organisasional cenderung untuk tidak 
meninggalkan organisasi, hal yang mendasarinya adalah wellbeing yang unggul, 
yang akan menyebabkan komitmen yang lebih besar dan bahwa hubungan 
khusus tersebut dimoderatori oleh work locus of control (Jain et al, 2009). 
Penelitian yang telah dilakukan oleh Jain et al (2009)  adalah untuk 
mengidentifikasi pengaruh employee wellbeing pada komitmen organisasional 
dan bagaimana work locus of control (WLOC) akan memoderasi pengaruh 
employee wellbeing pada komitmen organisasional. Employee wellbeing dipilih 
sebagai variabel prediktor untuk membantu mengidentifikasi sejauh mana 
wellbeing memprediksi komitmen organisasional. 
Penelitian serupa akan dilakukan terhadap seluruh karyawan PT Iskandar 
Indah Printing Textile yang berlokasi di Surakarta. Pemilihan obyek penelitian 
karena pihak PT Iskandar Indah Printing Textile sangat terbuka untuk 
memberikan kesempatan peneliti untuk melakukan penelitian di tempat tersebut 
dan jumlah karyawan cukup besar sehingga cukup memadai untuk pengambilan 
sampel.  
Berdasarkan uraian tersebut, peneliti tertarik untuk mereplikasi jurnal dari 
Jain et al (2009) serta melakukan penelitian yang sama yang berjudul 
“PENGARUH EMPLOYEE WELLBEING PADA KOMITMEN 
ORGANISASIONAL DENGAN MODERASI WORK LOCUS OF CONTROL” 
(Studi pada karyawan PT Iskandar Indah Printing Textile di Surakarta). 
   
B. Rumusan Masalah 
1. Apakah employee wellbeing memiliki pengaruh positif pada komitmen afektif 
dan komitmen normatif  dan memiliki pengaruh negatif pada komitmen 
keberlanjutan ? 
2. Apakah work locus of control memiliki efek moderating pada pengaruh 
antara employee wellbeing  dan komitmen organisasional ? 
 
C. Tujuan Penelitian 
1. Menguji dan menganalisa pengaruh employee wellbeing pada komitmen 
afektif dan komitmen normatif  dan komitmen keberlanjutan. 
2. Menguji dan menganalisa efek moderating dari work locus of control pada 
pengaruh employee wellbeing dan komitmen organisasional. 
 
D. Manfaat Penelitian 
1. Bagi Perusahaan 
Hasil penelitian ini dapat memberikan informasi untuk menarik dan 
mempertahankan karyawan di dalam perusahaan. 
2. Bagi Penelitian Berikutnya 
Hasil penelitian ini dapat dijadikan referensi dan sebagai bahan 
pertimbangan bagi penelitian berikutnya yang ingin melakukan penelitian 
pada bidang yang sama. 
